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บทท่ี 1 

บทนำ 
 

1.1 หลักการและเหตุผลในการจัดทำแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กองทุนบริหารเงินกูเพื่อการปรับโครงสรางหนี้สาธารณะและพัฒนาตลาดตราสารหนี้ในประเทศ (กปพ.)  

มีความประสงคที่จะพัฒนาประสิทธิภาพการดำเนินงานของ กปพ. ใหเปนมาตรฐาน และบริหารจัดการองคกร 

ไดอยางเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ ซ่ึง “ทรัพยากรบุคคล” ถือเปนปจจัยชี้ขาดความสำเร็จขององคกร ดังนั้น เพ่ือให

บุคลากรของ กปพ. สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับทิศทางและยุทธศาสตรการดำเนินงาน

ของ กปพ. รวมท้ังรองรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคกร ไดแก การเปลี่ยนแปลง

ที่รวดเร็วของระบบเศรษฐกิจ ระบบการเงิน และนวัตกรรมทางการเงินใหมๆ การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี

และเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่มีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สงผลใหองคกรตองมีการปรับเปลี่ยน

รูปแบบการบริหารจัดการเพื่อกาวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง โดยนำหลักการบริหารบานเมืองที่ดีหรือธรรมาภิบาล 

(Good Governance) การบริหารองคกรแนวใหม การยกระดับขีดความสามารถของบุคลากร เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ

ของ กปพ. ใหดำเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและบุคลากรสามารถเรียนรู ปรับตัวและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง

ไดอยางรวดเร็ว โดยยึดมั่นในหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล เพื่อมุงสูองคกรแหงความเปนเลิศ ดังนั้น เพื่อให

บุคลากร กปพ. มีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง การจัดทำแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงเปน

เครื่องมือสำคัญสำหรับการวางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ. ใหเปนระบบ และรองรับการเปลี่ยนแปลง

ดังกลาวขางตน เพื่อใหองคกรสามารถเติบโตไดอยางเขมแข็งและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งทำใหบุคลากรของ กปพ. 

สามารถปรับตัวและพัฒนาเพื่อรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่อาจเปนอุปสรรคตอการบรรลุภารกิจและเปาประสงค

ของ กปพ. หรืออาจเปนปจจัยหนุนท่ีทำใหการทำงานในองคกรบรรลุเปาหมายไดดียิ่งข้ึน  
 

เพื ่อเปนการเตรียมความพรอมของบุคลากรในการรองรับพันธกิจของ กปพ. ในระยะปานกลาง (5 ป)  

จึงจำเปนตองมีการวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับทิศทางและระยะเวลาของแผน

ยุทธศาสตรของ กปพ. ผานกระบวนการ HR Scorecard เพื่อเพิ่มสมรรถนะและขีดความสามารถในการทำงาน 

ของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและระดับองคกร รวมทั้งการแสวงหาความรูรวมกับหนวยงานที่เปนเครือขายเพื่อให 

การทำงานของ กปพ. บรรลุเปาหมายท่ีวางไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

1.2 วัตถุประสงค 

1. เพื่อพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ. ใหมีประสิทธิภาพ โปรงใส สามารถรองรับการ

เปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา และครอบคลุมกลุมเปาหมายในทุกระดับ 

2. เพื่อเสริมสรางขีดสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ. ใหสามารถขับเคลื่อนภารกิจและ

ยุทธศาสตรไดบรรลุเปาหมายและมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

3. เพ่ือสรางขวัญกำลังใจใหกับบุคลากร ผานระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ. 
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1.3  กลุมเปาหมายการจัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ผูบริหาร และเจาหนาท่ีสวนบริหาร กปพ. 

2. คณะกรรมการ และคณะอนุกรรมการ กปพ. 

3. คณะทำงานเพ่ือชวยปฏิบัติงานของ กปพ. 
 

1.4  ขอบเขตของแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ตอบสนองวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตรของ กปพ. 

2. ตอบสนองตอแนวทางการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard 

ของสำนักงาน ก.พ. 

3. ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงขององคความรู และสภาพแวดลอมในดานตางๆ ท้ังภายใน และภายนอกองคกร 

1.5  กระบวนการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  
1. ทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตรของ กปพ.  

2. ทบทวนขอมูลพื้นฐานองคกรในดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล เพื่อวิเคราะห SWOT Analysis 

ขององคกร 

3. ประเมินสถานภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล (Gap Analysis) 

4. จัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ. 
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บทท่ี 2 

กองทุนบริหารเงินกูเพ่ือการปรับโครงสรางหน้ีสาธารณะและ 

พัฒนาตลาดตราสารหน้ีในประเทศ 
 

2.1 ความเปนมาและความสำคัญของ กปพ. 

ดวยกระทรวงการคลังเล็งเห็นความสำคัญในการพัฒนาตลาดตราสารหนี ้ใหเปนหนึ ่งในสามเสาหลัก 

ของการระดมทุนนอกเหนือจากตลาดหุ น และตลาดเงิน จึงมีการจัดทำแผนการพัฒนาตลาดตราสารหนี้ไทย  

โดยการกำหนดใหมีการออกพันธบัตรเพื ่อใชเปนอัตราดอกเบี ้ยอางอิงเพื ่อใชในการพัฒนาตลาดตราสารหนี้ 

ในประเทศ โดยพันธบัตรที่ใชเปนอัตราดอกเบี้ยอางอิงจะตองมีสภาพคลองในตลาดรองเพียงพอ ใหสามารถซื้อขาย

ไดงาย เพื่อใหราคาของตราสารสะทอนถึงอุปสงคและอุปทานในตลาดไดใกลเคียงความเปนจริง รวมทั้งเปนการ 

สรางความมั่นใจใหกับนักลงทุนและผูระดมทุนท่ีจะมีอุปทานพันธบัตรรัฐบาลในตลาดอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิด 

การพัฒนาตลาดตราสารหนี้อยางยั่งยืน ดังนั้น กระทรวงการคลังจึงมีความตองการที่จะออกพันธบัตรเพื่อใชเปน

อัตราดอกเบี้ยอางอิงใหมีวงเงินตอรุนขนาดใหญ และประกอบกับความตองการที่จะเพิ่มขีดความสามารถในการ

บริหารการชำระหนี้ของภาครัฐในวงเงินจำนวนมากที่ครบกำหนดในคราวเดียวกันไมใหมีการกระจุกตัว รวมท้ัง 

ในป พ.ศ. 2555 พันธบัตรออมทรัพยชวยชาติ วงเงิน 206,023 ลานบาท ครบกำหนดชำระหนี้ ซึ ่งตองมีการ 

ปรับโครงสรางหนี้ในวันเดียว แตเนื่องจากที่ผานมาสำนักงานบริหารหนี้สาธารณะ (สบน.) จะสามารถระดมเงิน 

จากตลาดเพื่อทำการปรับโครงสรางหนี้ไดในวงเงินไมเกิน 50,000  ลานบาทภายในหนึ่งวัน ซึ่งหากวงเงิน

ของการปรับโครงสรางหนี้สูงกวา 50,000 ลานบาท จะมีโอกาสท่ีกระทรวงการคลังอาจปรับโครงสรางหนี้ของรัฐบาล 

ไดไมครบจำนวน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการผิดนัดชำระหนี้ได  

จากเหตุผลและความจำเปนดังกลาวขางตน จึงไดมีการแกไขพระราชบัญญัติการบริหารหนี้สาธารณะ  

ฉบับที่ 1 พ.ศ. 2548 เพื่อใหกระทรวงการคลังสามารถทยอยกูเงินเปนการลวงหนาไดไมเกินสิบสองเดือนกอนวันท่ี 

หนี้ถึงกำหนดชำระ ในกรณีที่หนี้สาธารณะที่จะทำการปรับโครงสรางมีจำนวนมากและกระทรวงการคลังเห็นวา 

ไมสมควรกู เงินดังกลาวในคราวเดียวกัน นอกจากนี ้ เพื ่อใหกระทรวงการคลังสามารถกู เงินเพื ่อพัฒนาตลาด 

ตราสารหนี้ในประเทศไดโดยการออกตราสารหนี้ตามความจำเปนในการสรางอัตราดอกเบี้ยสำหรับใชอางอิง 

ในตลาดตราสารหนี ้ กระทรวงการคลังโดย สบน. จึงไดจัดตั ้ง “กองทุนบริหารเงินกู เพื ่อการปรับโครงสราง 

หนี้สาธารณะและพัฒนาตลาดตราสารหนี ้ในประเทศ” เมื ่อวันที ่ 2 มีนาคม พ.ศ. 2551 ตามพระราชบัญญัติ 

การบริหารหนี้สาธารณะ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 ในหมวด 5 วาดวยกองทุนบริหารเงินกูเพื่อการปรับโครงสราง 

หนี้สาธารณะและพัฒนาตลาดตราสารหนี้ในประเทศ โดยกำหนดใหกองทุนเปนนิติบุคคล มีฐานะเปนหนวยงาน 

ของรัฐที่ไมเปนสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน หรือรัฐวิสาหกิจตามกฎหมาย 

วาดวยวิธีการงบประมาณหรือกฎหมายอ่ืน 
  



หนา | 4 
 

 

2.2 วัตถุประสงค 

บริหารเงินที่ไดรับจากการกูเงินเพื่อปรับโครงสรางหนี้สาธารณะและการกูเงินเพื่อพัฒนาตลาด

ตราสารหนี้ในประเทศตามกฎหมายวาดวยการบริหารหนี้สาธารณะ ปองกันความเสี่ยงในการผิดนัดชำระ

หนี้ของประเทศ และลดตนทุนการกูเงินลวงหนาเพ่ือปรับโครงสรางหนี้สาธารณะและการกูเงินเพ่ือพัฒนา

ตลาดตราสารหนี้ในประเทศ
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2.3 วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร
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2.4 การบริหารงาน 

กปพ. มีการบริหารงานโดยคณะกรรมการกองทุนบริหารเงินกูเพ่ือการปรับโครงสรางหนี้สาธารณะและพัฒนา

ตลาดตราสารหนี้ในประเทศ ซ่ึงมีอำนาจหนาท่ี ดังนี้ 

1. กำกับดูแลการบริหารจัดการกองทุนใหเปนไปตามวัตถุประสงคของกองทุน 

2. กำหนดหลักเกณฑและเงื ่อนไขเกี่ยวกับการนำเงินของกองทุนไปลงทุน และการทำธุรกรรม 

เพ่ือปองกันความเสี่ยงท่ีอาจเกิดข้ึนจากการลงทุน 

3. กำหนดหลักเกณฑและวิธีการในการเก็บรักษาและจายเงินของกองทุน 

4. กำกับดูแลการดำเนินงานของผูจัดการกองทุน ผูชวยผูจัดการกองทุน และผูบริหารสินทรัพย

ของกองทุนในการจัดการเงินของกองทุน 

5. ออกขอบังคับวาดวยการปฏิบัติงานของผูจัดการกองทุน ผูชวยผูจัดการกองทุน และผูบริหาร 

สินทรัพยของกองทุน 

6. กำหนดหลักเกณฑและเง่ือนไขในการมอบอำนาจใหบุคคลอ่ืนกระทำการแทนผูจัดการกองทุน 

7. ออกขอบังคับ ระเบียบ ประกาศ หรือคำสั่งเกี ่ยวกับการบริหารกิจการของกองทุน คาใชจาย 

ในการบริหารกองทุนและคาใชจายอื ่นที่เกี ่ยวของกับการดำเนินงานของกองทุน การบริหารงานบุคคล  

การจางผูบริหารสินทรัพยของกองทุน การบัญชีและการตรวจสอบภายใน 

8. ปฏิบัติงานอ่ืนใดเพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคของกองทุนตามที่กำหนด ในพระราชบัญญัติ 

การบริหารหนี้สาธารณะ ฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2551 
 

ทั้งนี้ คณะกรรมการ กปพ. ประกอบดวย ผูบริหาร ผูทรงคุณวุฒิ และผูแทนจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 

โดยมีองคประกอบ ดังนี้ 

1. รองปลัดกระทรวงการคลัง (หัวหนากลุมภารกิจดานรายจายและหนี้สิน) ประธานกรรมการ 

2. ผูอำนวยการสำนักงบประมาณ     กรรมการ 

3. อธิบดีกรมบัญชีกลาง       กรรมการ 

4. ผูอำนวยการสำนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  กรรมการ 

5. ผูอำนวยการสำนักงานเศรษฐกิจการคลัง    กรรมการ 

6. ผูวาการธนาคารแหงประเทศไทย     กรรมการ 

7. เลขาธิการสำนักงานคณะกรรมการกำกับหลักทรัพยและ   กรรมการ  

ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

8. ประธานกรรมการตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย   กรรมการ 

9. ผูอำนวยการสำนักงานบริหารหนี้สาธารณะ    กรรมการและ  

เลขานุการ 

นอกจากนี้ ดวยขอจำกัดในการสรรหาบุคลากรเพ่ือมาปฏิบัติงาน กปพ. จึงไดแตงตั้งคณะทำงานเพ่ือชวย

ปฏิบัติงานของกองทุนบริหารเงินกู เพ่ือการปรับโครงสรางหนี ้สาธารณะและพัฒนาตลาดตราสารหนี้ 

ในประเทศ ตามคำสั่ง กปพ. ที่ 1/2564 เพ่ือทำหนาที่สนับสนุนการดำเนินงานในดานตางๆ ของ กปพ.  
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ใหเปนไปอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ รวมท้ังเปนไปตามโครงสรางและภารกิจของกองทุน และรายงาน

ผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานตอผูจัดการกองทุนเพ่ือทราบหรือพิจารณาสั่งการ 

โดยมีองคประกอบ  ดังนี ้

1. ผูอำนวยการสำนักพัฒนาตลาดตราสารหนี้ ประธานคณะทำงาน 

2. ผูเชี่ยวชาญดานพัฒนาตลาดตราสารหนี้ คณะทำงาน 

3. ผูอำนวยการสวนพัฒนาตลาดตราสารหนี้รัฐบาล คณะทำงาน 

4. ผูอำนวยการสวนนโยบายตลาดตราสารหนี้ระหวางประเทศ คณะทำงาน 

5. นางสาวเสาวนีย  จันทพันธ คณะทำงาน 

6. นางสาวปวีณา  สำเร็จ   คณะทำงาน 

7. นายรักชาติ  วัชรานนท คณะทำงาน 

8. ผูอำนวยการสวนบริหารกองทุนและพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน คณะทำงานและเลขานุการ 

9. ผูแทนสวนบริหารกองทุนและพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐาน คณะทำงานและผูชวยเลขานุการ 

และกำหนดใหมีที่ปรึกษาคณะทำงานฯ โดยเปนที่ปรึกษาหรือรองผูอำนวยการสำนักงานบริหารหนี้สาธารณะ 

ที่ไดรับมอบหมายใหกำกับดูแลสำนักพัฒนาตลาดตราสารหนี้ ทำหนาที ่เปนที ่ปรึกษาคณะทำงานฯ  

นอกจากนี้ กปพ. ไดวาจางผูบริหารสินทรัพยภายนอกเพื่อบริหารจัดการการลงทุนตามกรอบการลงทุน 

ท่ีกำหนด 
 

2.5 โครงสรางองคกร 

ภาพที่  1  โครงสราง กปพ. ตามขอบังคับคณะกรรมการกองทุนบริหารเงินกูเพื่อการปรับโครงสราง

หนี้สาธารณะและพัฒนาตลาดตราสารหนี้ในประเทศ วาดวยการจัดแบงสวนงานและอำนาจหนาที่

ของสวนงาน พ.ศ. 2553  
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ภาพท่ี  2  โครงสรางท่ี กปพ. ใชดำเนินการในปจจุบัน  

 
 

2.6 อัตรากำลัง 

ปจจุบัน กปพ. ดำเนินงานในรูปแบบคณะทำงานเพื่อชวยปฏิบัติงานของกองทุนฯ โดยมีบุคลากร 

จำนวน 9 คน โดยมีการมอบหมายงาน ดังนี้  
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บทท่ี 3 

กรอบแนวคิดและสถานภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

3.1 กรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงาน ก.พ. 

การจัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ. ดำเนินการตามกรอบแนวคิดในการ

จัดทำแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล  (HR Scorecard) ของสำนักงาน ก.พ. ซึ่งไดกำหนดกรอบมาตรฐานความสำเร็จไว 5 มิติ เพื่อเปน

แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานตางๆ โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือใหทิศทาง ยุทธศาสตร 

และแนวปฏิบัติทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตอบสนอง สนับสนุน และเปนไปในแนวทางเดียวกัน

กับยุทธศาสตรของหนวยงาน โดยใหเกิดการมุงเนนผลลัพธ ยุทธศาสตร และการติดตามประเมินผลลัพธ

อยางตอเนื่องและเพื่อปรับบทบาทงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการใหมีความเปน

หุนสวนทางกลยุทธ (Strategic Partner) หรือสนับสนุนความสำเร็จตามประเด็นยุทธศาสตรของหนวยงาน  

 

มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ มีรายละเอียด ดังนี้ 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

- มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคลอง

และสนับสนุนใหบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

- มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ “กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” 

ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพ

กำลังคน (Workforce Analysis) 

- มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื ่อดึงดูด 

ใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ พัฒนา และรักษาไวซึ่งกลุมผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเปน

ตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขัน 

- มีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสรางความตอเนื่องในการ

บริหารราชการ รวมถึงการที่ผูนำปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี และสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการ

และผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 

- กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง 

การพัฒนา การเลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหนง การโยกยาย ฯลฯ มีความถูกตอง โปรงใส และทันเวลา 

- มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 

และนำมาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลไดจริง 

- การดำเนินงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความเปนธรรม โปรงใส 

ตรวจสอบได และเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล 
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- สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ

รายจายของสวนราชการ มีความเหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน

ความคุมคา 

- มีการนำระบบเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เพ่ือปรับปรุงการบรหิารและการบริการ 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 

- การรักษาไวซ่ึงผูปฏิบัติงานท่ีจำเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของหนวยงาน 

- ความพึงพอใจของบุคลากรผู ปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปน

แลกเปลี่ยน ขอมูลขาวสารและความรู เพ่ือพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จำเปนสำหรับ 

การบรรลุภารกิจ และเปาหมายของหนวยงาน 

- การมีระบบบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

และความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกตางและจัดลำดับ 

ผลการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน

การดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ

มนุษยชน 

- มีความโปรงใสในทุกกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

- ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงาน ระบบงาน และบรรยากาศ 

การทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารงาน และใหบริการ ซึ่งจะชวยให

ผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ีโดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

- มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 

- มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของหนวยงานกับบุคลากรผูปฏิบัติงาน 

และระหวางผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 
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3.2 การประเมินสถานภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล (ผลการดำเนินงานในปท่ีผานมา) 

กปพ. ไดรับคะแนนประเมินผลการดำเนินงานประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 รวม 4.9675 คะแนน 

ซ่ึงสูงกวาปงบประมาณ พ.ศ. 2564 ซ่ึงไดรับคะแนนผลการดำเนินงานรวม 4.9450 คะแนน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

เกณฑวัดผลการดำเนินงาน 
คะแนนท่ีได 
ปงบ 2564 

คะแนนท่ีได 
ปงบ 2565 

ดานท่ี 1 อัตราผลตอบแทนจากการบริหารจัดการเงินลงทุน 5.0000 5.0000 

ดานท่ี 2 การสนองประโยชนตอผูมีสวนไดสวนเสีย 5.0000 5.0000 

ดานท่ี 3 การปฏิบัติการ 5.0000 5.0000 

ดานท่ี 4 การบริหารพัฒนาทุนหมุนเวียน 4.6333 4.8167 

ดานท่ี 5 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการ ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงาน และลูกจาง 5.0000 4.9500 

ดานท่ี 6 การดำเนินงานตามนโยบายรัฐ/กระทรวงการคลัง 5.0000 5.0000 

คะแนนเฉล่ีย 4.9450 4.9675 

ทั้งนี้ ผลการดำเนินงานดานที่ 5 การปฏิบัติงานของคณะกรรมการ ผูบริหารทุนหมุนเวียน พนักงานและ

ลูกจาง กปพ. ไดรับคะแนนประเมินที่ 5.0000 คะแนน ซึ่งเทากับคะแนนในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 ในการนี้ 

เพื่อใหการจัดทำแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ. เปนไปตามกรอบการประเมินของ

กรมบัญชีกลาง จึงไดนำแนวคิดในการจัดทำแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน

ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงาน ก.พ. รวมถึงปญหา/อุปสรรค

จากการดำเนินงานในอดีต และปจจัยภายนอกและภายในที่มีผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคลมาใช

เปนปจจัยนำเขาหนึ่งในการจัดทำ/ทบทวนแผนยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ.   

 

3.3 การวิเคราะหสภาวะปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ. SWOT (Analysis) 

และปญหา อุปสรรคในการดำเนินงานในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

SWOT (Analysis)  

กปพ. ไดวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกรทั ้งภายนอกและภายในที ่มีผลกระทบตอการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พรอมท้ังดำเนินการทบทวนปจจัย ขอมูลท่ีเก่ียวของ ในการจัดทำแผน ดังนี้  

o ยุทธศาสตร นโยบาย และแผนงานท่ีเก่ียวของ โดยประกอบดวย 

1) แผนยุทธศาสตรกระทรวงการคลัง/แผนยุทธศาสตรสำนักงานบริหารหนี้สาธารณะ (สบน.) 

2) พ.ร.บ. วินัยการเงินการคลังของรัฐ พ.ศ. 2560 / พ.ร.บ. การบริหารหนี้สาธารณะ พ.ศ. 2548 และที่แกไข

เพ่ิมเติม 

3) แผนการบรหิารหนี้สาธารณะประจำปงบประมาณ และความตองการในการปรับโครงสรางหนี้ 

4) แผนพัฒนาตลาดทุนไทย 

5) สภาวะเศรษฐกิจไทย เศรษฐกิจโลก และตลาดตราสารหนี้ 

6) กฎหมาย/กฎระเบยีบ/ขอบังคับ/มติ ครม. ตางๆ ท่ีเก่ียวของ 

o มาตรการ แนวทางสงเสริมความโปรงใสและปองกันการทุจริตภายในหนวยงาน 

o ความตองการของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

o สภาพแวดลอมภายนอกองคกร เชน ทิศทางและแนวโนมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เปนตน 
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o สภาพแวดลอมภายในองคกร เชน โครงสราง อัตรากำลัง สภาพแวดลอมทางกายภาพ เปนตน 

o ผลการดำเนินงานในอดีต 

o สถานการณท่ีเก่ียวของกับการบริหารจัดการกองทุนฯ และทิศทางการลงทุน  

และดำเนินการวิเคราะหปจจัยที่เกี่ยวของ โดยการระบุจุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค และสิ่งที่ กปพ. ตอง

ดำเนินการ โดยใชแนวคิด SWOT Analysis เพื ่อประเมินสถานการณที ่มีผลกระทบตอการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลของ กปพ. ในปจจุบัน และแนวโนมในอนาคตของการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งความ

คาดหวังของผูบริหาร เจาหนาที่ และผูที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยผลจากการวิเคราะห

สภาพแวดลอมขององคกรสรุปได ดังนี้ 
 

 
จุดแข็ง (Strengths) จุดออน (Weaknesses) 

1) กปพ. มีวัตถุประสงคในการจัดตั้งท่ีชัดเจน 

2) เปนหนวยงานขนาดเล็ก และโครงสรางการบริหารงาน

ที ่เปนแนวราบทำใหการบริหารงานในดานตางๆ มี

ความคลองตัว ทั้งในดานการบริหารจัดการและการ

ประสานงาน 

3) บุคลากรเปนบุคลากรรุนใหมที่มีความรู ความสามารถ 

และปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเรียนรู

เทคโนโลยีใหมๆ ไดอยางรวดเร็ว 

4) มีการนำระบบสมรรถนะมาใชในการปฏิบัตงิาน 

5) มีการนำผลการประเมินพฤติกรรมทางจริยธรรมไปใช

ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

6) กองทุนสามารถดำเนินการตามภารกิจของกองทุนได

อยางมีประสิทธิภาพ 

1) ปริมาณงานที ่เพิ ่มขึ ้นและมีความซับซ อนทำให

บุคลากรมีภาระรับผิดชอบมากข้ึน  

2) บุคลากรมีจำนวนจำกัดทำใหขาดการถายทอดความรู 

และความตอเน่ืองในการปฏิบัติงาน 

3) การสรรหาบุคลากรในตำแหนงหลัก ที่ยังมีขอจำกัด

ในดานอัตราคาตอบแทน ซึ่งไมสามารถแขงขันกับ

ภาคเอกชนได 

4) การนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการ

ปฏิบัต ิงานยังไมมีความมั ่นคงและประสิทธิภาพ

เทาท่ีควร 

5) สถานที ่ปฏิบัติงานที่จำกัดและไมไดอยู ที ่เดียวกัน

สงผลตอการประสานงานระหวางกัน 

โอกาส (Opportunities) อุปสรรค (Threats) 

1) รัฐบาลสนับสนุนใหการพัฒนาตลาดตราสารหนี้เปน

หน่ึงในสามเสาหลักของการระดมทุน 

2) มีหนวยงานที่เปนเครือขาย ซึ่งมีความรูความสามารถ 

และสามารถแลกเปลี่ยนองคความรู ได (Knowledge 

Sharing & Transfer) 

3) ต  น ท ุ น ก า ร บ ร ิ ห า ร จ ั ด ก า ร ล งท ุ น ท ี ่ ต่ ำ  แ ล ะ 

การไดรับผลตอบแทนการลงทุนท่ีดี 

4) การนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการปฏิบัติงาน 

และการสงเสริมใหปฏิบัติงานนอกสถานท่ีทำงาน ทำให

มีการปฏิบัติงานมีความสะดวกและประสิทธิภาพมากข้ึน 

1) กฎหมาย ระเบียบ ขอบังค ับต างๆ ของกองทุน 

ที่ไมเอื ้ออำนวยให กปพ. ขับเคลื่อนอยางคลองตัว 

และมีประสิทธิภาพ 

2) สภาพเศรษฐกิจ และภาวะตลาดที่เปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็ว  

3) เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยางรวดเร็ว 
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ปญหา/อุปสรรค จากการดำเนินงานในปงบประมาณ พ.ศ. 2566 

• จากสถานการณการแพรระบาดของโรคโควิด-19 ทำใหการดำเนินการดานการพัฒนาบุคลากรตอง

ปรับเปลี่ยนรูปแบบเปนการพัฒนาบุคลากรหรืออบรมผานระบบออนไลน ผูเขารับการอบรมตองมีแรงจงูใจ

และวินัยในระดับสูง นอกจากนั้นยังมีขอจำกัดเรื่องรูปแบบการอบรม หัวขอหลักสูตรท่ีเหมาะสม และการมี

ปฏิสัมพันธระหวางผูเขารวมฝกอบรม  

• เนื่องจาก กปพ. มีบุคลากรจำกัด และมีภารกิจมาก ดังนั้น กำหนดจัดกิจกรรมตามแผนงาน/โครงการอาจ 

ตองมีการปรับเปลี่ยนระยะเวลาเพ่ือใหคณะทำงานฯ และบุคลากรเขารวมไดครบถวน 

• หลักสูตรการอบรมตางๆ จัดโดยสถาบัน หรือหนวยงานที่มีความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะ ทำใหตองมีการ

ติดตามความคืบหนา และความชัดเจนในการจัดฝกอบรมซึ่งผูจัดอาจมีการเปลี่ยนแปลงหลักสูตร หรือเวลา

ในการจัดอบรม ซ่ึงเปนปจจัยภายนอกท่ีไมสามารถควบคุมได  

3.4 การวิเคราะหแนวโนมในอนาคตดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แนวโนมทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคต มีประเด็นสำคัญที่เกี่ยวของกับการดำเนินงาน

ของ กปพ. ดังนี้  

1) การพัฒนาการเรียนรูดานดิจิทัล (Digital Literacy) และการประยุกตใช  

ปจจุบันมีการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการปฏิบัติงานมากขึ้น จากการที่ใหบุคลากรปฏิบัติงาน

นอกสถานที่ปฏิบัติงาน (Work from Home) สงผลใหรูปแบบการปฏิบัติงานบางสวนตองปรับหนาที่

ความรับผิดชอบใหมเนื่องจากมีการนำระบบดิจิทัลมาปฏิบัติงานแทน เชน ระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส 

ระบบการประชุมทางไกลผาน Video Conference การอบรมและสัมมนาในรูปแบบออนไลน เปนตน ดังนั้น  

ทิศทางการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในอนาคต จึงตองใหความสำคัญเรงดวนในการพัฒนาความรูดิจิทัล 

(Digital Literacy) เพ่ือใหพนักงานมีทักษะพ้ืนฐานในการนำเครื่องมือ อุปกรณ และเทคโนโลยีที่มีอยู

ในปจจุบันมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  

2) การวางแผนอัตรากำลัง (Workforce Planning) เนื่องจากปจจุบัน กปพ. มีบุคลากรหลักที่เปน

คณะทำงานเพื่อชวยปฏิบัติงานฯ เพียง 9 อัตรา ในขณะที่ปริมาณงานเพิ่มขึ้นเปนอยางมาก รวมทั้งในอนาคต

จำเปนตองวางแผนเพื่อรองรับภาระงานที่จะเพิ่มขึ้นจากการปรับโครงสรางหนี้การกู เงินตาม พรก. 

และบุคลากรอาจมีการโยกยายตำแหนงทำใหขาดบุคลากรในการปฏิบัติงานในบางชวงเวลา ซึ่งในอนาคต

จะตองมีการทบทวนแผนอัตรากำลังของ กปพ. และสงเสริมใหมีการสอนงานระหวางกัน เพ่ือใหการปฏิบัติงาน

เปนไปอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ 

3) องคความรูเกี่ยวกับสภาวะตลาดตราสารหนี้ เครื่องมือทางการเงิน และกฎหมายตางๆ ท่ีเกี่ยวของ 

จากสภาพเศรษฐกิจ และสภาวะตลาดตราสารหนี้ที่มีความผันผวนเปนอยางมาก จึงจำเปนตอง

พัฒนาบุคลากรใหมีความรูดานเศรษฐกิจ การเงินการคลัง และการเลือกใชเครื่องมือทางการเงินที่เหมาะสม 

ประกอบกับมีการประกาศกฎหมายฉบับใหมที่สงผลตอการปฏิบัติงานของ กปพ. จึงจำเปนที่จะตองพัฒนา

บุคลากรใหมีความรู ความเขาใจกฎหมายดังกลาว เพ่ือใหสามารถนำมาปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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4) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความยืดหยุนมากย่ิงข้ึน 

จากการปฏิบัติงานนอกสถานที่ทำงาน (Work from Home) ในชวงการแพรระบาดของโรคโควิด-19 

สงผลให กปพ. ตองปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความยืดหยุนมากยิ่งขึ้น ซึ่งในอนาคตแมวา

จะหมดการแพรระบาดของโรคโควิด-19 แลว แนวโนมของการใหความยืดหยุนกับการปฏิบัติงานของบุคลากร

ก็จะยังคงอยู เชน การปรับเวลาเหลื่อมระยะเวลาการมาปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานจากนอกสถานท่ีซ่ึงไมจำกัด

เฉพาะที่บาน (Work from Anywhere) ซึ่งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ. ในอนาคตจะตอง

ใหความสำคัญกับการพิจารณาผลการปฏิบัติงานหรือผลสัมฤทธิ์มากยิ่งขึ้น รวมทั้งจะตองวางระบบในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหรองรับเรื ่องดังกลาวดวย เชน ระบบการลงเวลาเขา-ออกปฏิบัติงาน ระบบการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน เปนตน 

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลในอนาคตจึงควรใหความสำคัญกับกระบวนการบริหารอัตรากำลัง 

ใหเพียงพอกับปริมาณงาน และพัฒนาบุคลากรใหสามารถเรียนรูเขาใจ สามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัลในระดับพื้นฐานได 

พรอมทั้งปรับปรุงกฎระเบียบใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป รวมทั้งใหความสำคัญกับการสราง

ประสบการณใหกับบุคลากรเพ่ือสรางความผูกพันรักษาคนดี คนเกงและดึงดูดบุคลากรใหมๆ ใหเขามาในองคกร 

 

3.5 ภาพรวมของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ.  

กรอบมาตรฐานความสำเร็จ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค 

มิติท่ี 1  

ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

1. วางแผนยุทธศาสตรการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลและแผนบริหาร

อัตรากำลังใหเหมาะสมกับโครงสราง

และภารกิจขององคกร 

  

1.1 การบริหารทรัพยากรบุคคล 
มี ความสอดคล  องก ั บภารกิ จ
ยุทธศาสตรและทิศทางการพัฒนา
ขององคกร และเตรียมพรอมกาวสู
เศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 
1.2 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมี
ความชัดเจน เปนรูปธรรม สอดคลอง
กับภารกิจ ยุทธศาสตรและทิศทาง 
การพัฒนาขององคกร 
1.3 บุคลากรได ร ับการพัฒนา
อยางตอเนื่องและเปนระบบตาม
มาตรฐานการพัฒนาบุคลากร และ
เสนทางการพัฒนา เพ่ือขับเคลื่อน
ภารกิจตามยุทธศาสตรของกองทุน 

มิติท่ี 2  

ประสิทธิภาพของกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคล (HR 

Operational Efficiency) 

1. พ ัฒน า ร ะบบ กา ร ว ั ด แ ล ะ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให

สามารถบริหารงานบุคคล 

ไ ด  อ ย  า ง เ ห ม า ะ ส ม แ ล ะ มี

ประสิทธิภาพ 

 

1.1 นำเทคโนโลยีท่ีทันสมัย และมี

ความมั่นคงและปลอดภัยมาใชใน

กระบวนการบร ิหารงานด  าน

ทรัพยากรบุคคล 

1.2 ระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคล และการประเมินผลการ
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กรอบมาตรฐานความสำเร็จ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค 

ปฏิบ ัต ิงานท ี ่ เป นระบบและมี

ประสิทธิภาพ 

1.3 นำการประเมินจรยิธรรมไปใช

ในกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคล  

มิติท่ี 3  

ประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (HRM Program 

Effectiveness) 

1. พัฒนาบุคลากรใหมีองคความรู 

ทักษะ และศักยภาพที่สอดคลอง

กับยุทธศาสตรของกองทุน และมี

ระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ท่ีมีประสิทธิภาพ 

1.1 บุคลากรมีความกาวหนาใน

สายอาชีพอยางเปนธรรม และ

ไดร ับการพัฒนาตามสายอาชีพ

อยางท่ัวถึง 

1.2 พ ัฒนาบ ุคลากรให ม ีองค

ความรู ทักษะ และศักยภาพท่ี

สอดคลองก ับย ุทธศาสตร ของ

กองทุน  

1.3 มีขอมูลสนับสนุนการพัฒนา

บุคลากรและมีระบบการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 

1.4 มีหลักเกณฑและแนวทางใน

การประเมินคุณภาพการฝกอบรม 

1.5 บุคลากรมีความพึงพอใจตอ

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 4  

ความพรอมรับผิดดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

1. เสริมสรางการมีธรรมาภิบาล 

ในการปฏิบัติงานของกองทุน และ

ส  ง เสร ิมด  านว ิน ั ย  ค ุณธรรม 

จริยธรรม และปลูกฝงวัฒนธรรม

องคกรท่ีดี 

1.1 กระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลมีความชัดเจน โปรงใส เปน

ธรรม ตามหลักธรรมาภิบาล 

1.2 มีกลไกการจัดการขอรองเรียน

การทุจริตของบุคลากรอยางเปน

ระบบ ยุติธรรม รักษาความลับ และ

เคารพหลักสิทธิมนุษยชน 

1.3 การถายทอดความรูหรือมีการ

จ ัดก ิจกรรมเพื ่อเสร ิมสร างและ

สงเสริมความเขาใจใหแกบุคลากร 

มิติท่ี 5  

คุณภาพชีวิตและความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทำงาน 

1. พัฒนาคุณภาพชีวิตและความ

สมดุลระหวางชีวิตการทำงานและ

สรางสภาพแวดลอมที ่ด ีในการ

1.1 เสริมสรางความสัมพันธอันดี

ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน 

และระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 
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กรอบมาตรฐานความสำเร็จ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค 

ปฏิบัติงาน เสริมสรางบรรยากาศ

ในการทำงานเปนทีม 

 

1.2 บุคลากร กปพ. มีค ุณภาพ

ชีวิตในการทำงานที่ดีขึ้น มีความ

ผูกพันและทำงานเปนทีม และมี

ความสมดุลระหวางชีวิตและการ

ทำงาน 

1.3 บุคลากร กปพ. ความพึงพอใจ

และแรงจูงใจในการทำงาน 
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บทท่ี 4 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ.  

ประจำปงบประมาณ 2566 – 2570 
 

4.1 วิสัยทัศน เปาประสงค และประเด็นยุทธศาสตร  
 

วิสัยทัศน 

สรางความเปนเลิศในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือบริหารจัดการงานของ กปพ. ไดอยาง

มีประสิทธิภาพ และพรอมกาวสูเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล 
 

พันธกิจ 

สรรหา พัฒนา รักษาไว และใชประโยชนทรัพยากรบุคคลในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหเปน 

กำลังสำคัญในการผลักดันให กปพ. บรรลุภารกิจตามวิสัยทัศนและยุทธศาสตรท่ีกำหนดไว 
 

เปาประสงค 

1. กองทุนมีทิศทางในการดำเนินงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนรูปธรรม และเปนระบบ

เพ่ือผลักดันการดำเนินงานตามยุทธศาสตรของกองทุน 

2. ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และการประเมินผลการปฏบิัติงานท่ีเปนระบบและมีประสิทธิภาพ 

3. บุคลากรของกองทุนมีความรู ทักษะ และศักยภาพสอดคลองกับการดำเนินงานตามภารกิจของกองทุน 

4. กองทุนมีการดำเนินงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

5. บุคลากรมีความผูกพันและมีการทำงานเปนทีม 
 

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. วางแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนบริหารอัตรากำลังใหเหมาะสมกับโครงสราง

และภารกิจขององคกร 

2. พัฒนาระบบการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื ่อใหสามารถบริหารงานบุคคลไดอยาง

เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3. พัฒนาบุคลากรใหมีองคความรู ทักษะ และศักยภาพที่สอดคลองกับยุทธศาสตรของกองทุน และมี

ระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 

4. เสริมสรางการมีธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงานของกองทุน และสงเสริมดานวินัย คุณธรรม จริยธรรม 

และปลูกฝงวัฒนธรรมองคกรท่ีดี 

5. พัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและสรางสภาพแวดลอมที่ดีในการ

ปฏิบัติงาน เสริมสรางบรรยากาศในการทำงานเปนทีม 
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โดยท่ียุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 ดาน เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรการดำเนินงานท่ี 3 ของ กปพ. 

และยุทธศาสตรดานบริหารทรัพยากรบุคคลที่ 1-3 เชื่อมโยงและสนับสนุนการดำเนินงานในยุทธศาสตรที่ 1 

และ 2 ของ กปพ. ดวย โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

 

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ 1 การวางแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลและแผน

บริหารอัตรากำลังใหเหมาะสมกับโครงสรางและภารกิจขององคกร  

เช่ือมโยงกับ ยุทธศาสตร กปพ . ในยุทธศาสตรท่ี 1 การบริหารจัดการการลงทุนเพ่ือรองรับความทาทายในอนาคต

อยางมีประสิทธิภาพ และยุทธศาสตรท่ี 2 การสรางความเชื่อม่ันในศักยภาพของประเทศในการบริหารหนี้สาธารณะ

และการเติบโตของตลาดตราสารหนี้ โดยการบริหารทรัพยากรบุคคลและอัตรากำลังท่ีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

มีบุคลากรที่มีความรู ทักษะเพียงพอตอการปฏิบัติงานและสอดคลองกับโครงสราง และสายการปฏิบัติงาน

ขององคกร จะชวยสนับสนนุการดำเนินงานในภารกิจหลักใหดำเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี 2 พัฒนาระบบการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถ

บริหารงานบุคคลไดอยางเหมาะสมมีประสิทธิภาพ  

เชื่อมโยงกับ ยุทธศาสตร กปพ . ในยุทธศาสตรท่ี 1 การบริหารจัดการการลงทุนเพื่อรองรับความทาทาย 

ในอนาคตอยางมีประสิทธิภาพ และยุทธศาสตรที่ 2 การสรางความเชื่อมั่นในศักยภาพของประเทศในการ 

บริหารหนี้สาธารณะและการเติบโตของตลาดตราสารหนี้ โดย กการ ำหนด จตัวชี้วัดและคาเปาหมาย ะสอดคลอง

กับ ทภารกิจหลัก ี่อยูในความรับผิดชอบของบุคลากรแตละคนอยางเปนระบบ และมีการติดตามประเมินผล

กการปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ ซ่ึงจะชวยใหสามารถ ำกับ ติดตามการดำเนินงานของ กปพ. ไดอยางมีประสิทธิภาพ

การแกไขปรับปรุงระเบียบและหลักเกณฑการคัดเลือกผูบริหารสินทรัพยตางๆ ใหเหมาะสมกับปริมาณงาน

ท่ีแตละบุคคลรับผิดชอบ  

 

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี 3 พัฒนาบุคลากรใหมีองคความรู ทักษะ และศักยภาพท่ีสอดคลอง

กับยุทธศาสตรของกองทุน และมีระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 

เชื่อมโยงกับ ยุทธศาสตร กปพ . ในยุทธศาสตรท่ี 1 การบริหารจัดการการลงทุนเพื่อรองรับความทาทาย 

ในอนาคตอยางมีประสิทธิภาพ และยุทธศาสตรที่ 2 การสรางความเชื่อมั่นในศักยภาพของประเทศในการ 

บริหารหนี้สาธารณะและการเติบโตของตลาดตราสารหนี้ โดย ขแผนพัฒนาบุคลากร อง กปพ. มีการจัดทำเปน

ประจำทุกปเพื่อใหบุคลากรมีองคความรู ทักษะที่เพียงพอในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก รวมถึงความรู

เกี่ยวกับสภาวะเศรษฐกิจและตลาดตราสารหนี้   โดยมีการศึกษาดูงานและแลกเปลี่ยนองคความรูกับบริษัท

านองคความรูดบริหารสินทรัพย และการอบรมด านการเงินใหมๆ เชน Fintech Blockchain เปนตน 
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ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ี 4  เสริมสรางการมีธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงานของกองทุน และ

สงเสริมดานวินัย คุณธรรม จริยธรรม และปลูกฝงวัฒนธรรมองคกรที่ดี และ ยุทธศาสตรที่ 5 พัฒนาคุณภาพ

ชีวิตและความสมดุลระหวางชีว ิตการทำงานและสรางสภาพแวดลอมที ่ดีในการปฏิบัติงาน เสริมสราง

บรรยากาศในการทำงานเปนทีม  

เชื่อมโยงกับ ยุทธศาสตร กปพ. ในยุทธศาสตรที่ 3 การสรางความเขมแข็งภายในองคกรเพื่อรองรับ

ความทาทายไดอยางตอเนื่อง โดย  กปพ. มีการปฏิบัติงานความโปรงใส ตรวจสอบได มีการจัดหาอุปกรณ

ใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน การสรางสภาพแวดลอมท่ีดี  รวมท้ังมีการจัดกิจกรรมเสริมสรางความสัมพันธเพ่ือ

สงเสริมการทำงานเปนทีมอยางสม่ำเสมอ พรอมทั้งสนับสนุนใหบุคลากรมีความสมดุลระหวางชีวิตและการ

ทำงานเพ่ือสรางคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีดี  

 

 



หนา | 20 
 

4.2 ความเช่ือมโยงระหวางยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล และยุทธศาสตรของ กปพ. 
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แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาวของ กปพ. ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 

มิติ 
ประเด็น

ยุทธศาสตร 

เปาประสงค

เชิงกลยุทธ 
ตัวชี้วัด (KPIs) 

ระดับเปาหมาย ระยะเวลาดำเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 66 67 68 69 70 

มิติท่ี 1 

ความสอดคลอง 

เชิงยุทธศาสตร 

(รอยละ 20) 

วางแผน

ยุทธศาสตรการ

บริหารทรัพยากร

บุคคลและแผน

บริหารอัตรากำลัง 

ใหเหมาะสมกับ

โครงสรางและ

ภารกิจ 

ขององคกร 

มีการจัดทำ 

แผนอัตรากำลัง 

ท่ีสอดคลอง 

เหมาะสมกับ 

ภารกิจในอนาคต  

ระดับความสำเร็จ

ของการจัดทำกรอบ 

อัตรากำลังท่ี

เหมาะสมของ กปพ. 

ทบทวน 

ความจำเปนของ

ภารกิจใน

ปจจุบันให

สอดคลองกับ 

ยุทธศาสตร กปพ. 

และมาตรฐาน

การประเมนิ

กองทุนหมุนเวียน 

ประชุมหารือ 

รวบรวมขอมลู 

เพ่ือสรุป 

ความ ตองการ

อัตรากำลังของ 

กปพ. 

วิเคราะหและ 

สังเคราะห

ขอมูลกรอบ

อัตรากำลัง  

ท่ีมีอยูให 

สอดคลองกับ 

ภารกิจ 

ในปจจุบัน 

กำหนดและ

นำเสนอกรอบ 

อัตรากำลังท่ี 

เหมาะสมให 

ผูจัดการกองทุน 

พิจารณา 

เสนอกรอบ 

อัตรากำลัง 

ท่ีเหมาะสมให 

คณะกรรมการ 

กปพ. เห็นชอบ 

      

มิติท่ี 2 

ประส ิทธ ิภาพ 

ของการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 

(รอยละ 20) 

พัฒนาระบบการ

วัดและประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

เพ่ือใหสามารถ

บริหาร 

งานบุคคลไดอยาง

เหมาะสมและ 

มีประสิทธิภาพ 

ระบบการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 

และการประเมนิผล 

การปฏิบัติงาน 

ท่ีเปนระบบและ 

มีประสิทธิภาพ 

รอยละของ 

ผูปฏิบัติงานท่ีม ี

การจัดทำขอตกลง

การประเมินการ

ปฏิบัติงานระดับบุคคล 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100       

ระดับความสำเร็จ

ของการจัดทำแผน 

ยุทธศาสตรการ 

บริหารทรัพยากร 

บุคคล และ 

แผนปฏิบัติการ 

ประจำป 

ศึกษาแนวทาง 

การจัดทำแผน 

ยุทธศาสตรการ 

บริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 

ตามแนวทาง 

HR Scorecard 

วิเคราะหและ 

ประเมิน 

สถานภาพ 

ดานการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 

กำหนดประเด็น 

ยุทธศาสตร 

เปาประสงค 

และตัวช้ีวัดการ 

ดำเนินงาน 

จัดทำ 

รายละเอียด

และแผน

ยุทธศาสตร  

การบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 

ของ กปพ. 

นำเสนอ  

คณะทำงานฯ 

และผูจัดการ 

กองทุนฯ ให 

ความเห็นชอบ 

แผน 
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มิติ 
ประเด็น

ยุทธศาสตร 

เปาประสงค

เชิงกลยุทธ 
ตัวชี้วัด (KPIs) 

ระดับเปาหมาย ระยะเวลาดำเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 66 67 68 69 70 

มิติท่ี 3 

ประสิทธิผลของ

การบริหาร

ทรัพยากร

บุคคล 

(รอยละ 20) 

พัฒนาบุคลากรให

มีองคความรู  

ทักษะ และ

ศักยภาพท่ี

สอดคลองกับ

ยุทธศาสตรของ

กองทุน และมี

ระบบการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลท่ี

มีประสิทธิภาพ 

บุคลากรไดรับการ

พัฒนาความรูและ

เพ่ิมทักษะให

สามารถ

ปฏิบัติงานเพ่ือ

บรรลเุปาหมาย

องคกรได 

รอยละการดำเนินการ 

ตามแผนปฏิบัติการ

ดานการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลของ กปพ. 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100       

รอยละความพึงพอใจ

ของบุคลากรตอการ

ดำเนินการตาม

แผนปฏิบัติการ 

ดานการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลของ กปพ. 

รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80 รอยละ 85       

มิติท่ี 4 

ความพรอม 

รับผิดดาน 

การบริหาร

ทรัพยากร

บุคคล 

(รอยละ 20) 

เสรมิสรางการมี

ธรรมาภิบาล 

ในการปฏิบัติงาน

ของกองทุน และ

สงเสริมดานวินัย 

คุณธรรม 

จริยธรรม และ

ปลูกฝงวัฒนธรรม

องคกรท่ีดี 

การสงเสริมใหการ

บริหารทรัพยากร

บุคคลมีความ

โปรงใส พรอมใหมี

การตรวจสอบ 

มีชองทางการ

รองเรียน รองทุกข

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ไมม ี - มี 1 ชองทาง - มี 2 ชองทาง       

ระดับความสำเร็จ

ของการจัดทำ

แผนงาน/กิจกรรม

เพ่ือสงเสริม

จริยธรรมบุคลากร 

กปพ. 

ศึกษา รวบรวม

หลักสตูร หรือ

กิจกรรม ท่ีมี

การสอดแทรก

สาระดาน

จริยธรรม 

วิเคราะหและ

สรุปแนว

ทางการจัดทำ

แผนงาน/

กิจกรรมเพ่ือ

สงเสริม

จัดทำราง

แผนงาน/

กิจกรรมเพ่ือ

สงเสริม

จริยธรรม

บุคลากร กปพ. 

นำเสนอ

คณะทำงานฯ 

และผูจัดการ 

กองทุนฯ ให 

ความเห็นชอบ 

แผน 

ดำเนินการตาม

แผนงาน/

กิจกรรม และ

รายงานผลตอ

ผูจัดการกองทุนฯ 

ทราบ  
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มิติ 
ประเด็น

ยุทธศาสตร 

เปาประสงค

เชิงกลยุทธ 
ตัวชี้วัด (KPIs) 

ระดับเปาหมาย ระยะเวลาดำเนินการ 
ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 66 67 68 69 70 

จริยธรรม

บุคลากร กปพ. 

มิติท่ี 5 

คุณภาพชีวิต

และความ

สมดลุระหวาง

ชีวิตกับการ

ทำงาน 

(รอยละ 20) 

พัฒนาคุณภาพชีวิต

และความสมดุล

ระหวางชีวิตการ

ทำงานและสราง

สภาพแวดลอมท่ีดี

ในการปฏิบัติงาน 

เสริมสรางบรรยากาศ 

ในการทำงานเปนทีม 

การสราง

บรรยากาศของ

การทำงานเปนทีม 

และความสมดุล 

ในการทำงาน 

รอยละความพึงพอใจ

ของบุคลากรในดาน

ความสมดุลระหวาง

ชีวิตและการทำงาน 

รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80 รอยละ 85       
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แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ. ประจำปงบประมาณ 2567 

แผนงาน/โครงการ 
เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ 
งบประมาณ ตัวชี้วัด เปาหมาย ผูรับผิดชอบ 

1. การทบทวนและปรับปรุงโครงสรางและ

กรอบอัตรากำลังท่ีเหมาะสมตาม

ภารกิจและยุทธศาสตร กปพ. และ

สอดคลองกับ Digital Disruption

มีการจัดทำ 

แผนอัตรากำลัง 

ท่ีสอดคลอง เหมาะสมกับ 

ภารกิจในอนาคต 

ไมไดใชงบประมาณ

ในการดําเนินงาน
ระดับความสำเร็จของการจัดทำกรอบ 

อัตรากำลังท่ีเหมาะสมของ กปพ. 

เสนอกรอบอัตรากำลัง 

ท่ีเหมาะสมใหคณะทำงาน กปพ. 

พิจารณาภายในเดือนกันยายน 

2567 

ฝายเลขานุการฯ และ

นางสาวปวีณา สำเรจ็ 

2. การจัดทำขอตกลงการปฏิบัติงานระดับ

บุคคล ประจำป 2567

ระบบการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล และการ

ประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

ท่ีเปนระบบและ 

มีประสิทธิภาพ 

ไมไดใชงบประมาณ

ในการดําเนินงาน

รอยละของผูปฏิบัติงานท่ีมีการจัดทำขอตกลง

การประเมินการปฏิบัติงานระดับบุคคล 

รอยละ 100 นางสาวปวีณา สำเรจ็ 

3. การจัดทำแผนยุทธศาสตรการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลและแผนปฏิบัติการ

ประจำปบัญชี 2568 ท่ีมีการนำการ

ประเมินจริยธรรมไปใชในกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคล

ไมไดใชงบประมาณ

ในการดําเนินงาน
ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผน

ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

และแผนปฏิบัติการประจำป 

คณะกรรมการ กปพ. ใหความ

เห็นชอบแผนภายในเดือนกันยายน 

2567 

นางสาวปวีณา สำเรจ็ 

4. การติดตามและประเมินผลการ

ดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

กปพ. ประจำป 2567

ไมไดใชงบประมาณ

ในการดําเนินงาน

รอยละการดำเนินการตามแผนปฏบัิติการ 

ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของ กปพ. 

รอยละ 100 นางสาวปวีณา สำเรจ็ 

โครงการตามแผนพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากร กปพ. 

5. โครงการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะ

ของบุคลากร กปพ. และสงเสริมการ

ทำงานเปนทีม

(ในและตางประเทศ)

บุคลากรไดรับการพัฒนา

ความรูและเพ่ิมทักษะให

สามารถปฏิบัติงานเพ่ือ

บรรลเุปาหมายองคกรได 

5,502,400 บาท 

(ประมาณการ) 

รอยละความพึงพอใจของบุคลากร 

ตอการดำเนินการตามแผนปฏิบัตกิาร 

ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของ กปพ. 

รอยละ 80 ฝายเลขานุการฯ และ

นางสาวปวีณา สำเรจ็ 
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แผนงาน/โครงการ 
เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ 
งบประมาณ ตัวชี้วัด เปาหมาย ผูรับผิดชอบ 

(1) องคความรูดานเศรษฐกิจ ตราสารหน้ี 

การเงินการคลัง

(2) องคความรูดานเครื่องมือและ

นวัตกรรมทางการเงินใหมๆ และ

เทคโนโลยีทางการเงิน

(3) องคความรูดานกฎหมายท่ีเก่ียวของ

(4) เสริมสรางความรูและสงเสริม

จริยธรรมและการทำงานเปนทีม

ของบุคลากร กปพ.
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แผนปฏิบัติการดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กปพ. ประจำปงบประมาณ 2567 (ตอ) 

แผนงาน/โครงการ ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินการ ปงบประมาณ 2567  

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

1. การทบทวนและปรับปรุงโครงสรางและ

กรอบอัตรากำลังท่ีเหมาะสมตามภารกิจ

และยุทธศาสตร กปพ. และสอดคลอง

กับ Digital Disruption 

1. ทบทวนความจำเปนของภารกิจในปจจุบันให

สอดคลองกับยุทธศาสตร กปพ. และมาตรฐานการ

ประเมินกองทุนหมุนเวียน 

2. วิเคราะหและสังเคราะหขอมูลกรอบอัตรากำลัง  

ท่ีมีอยูใหสอดคลองกับภารกิจในปจจุบัน และรองรับ 

Digital Disruption 

3. เสนอกรอบอัตรากำลังท่ีเหมาะสม 

ให คณะกรรมการ กปพ. เห็นชอบ 

             

2. การจัดทำขอตกลงการปฏิบัติงาน 

ระดับบุคคล ประจำป 2567 

1. สื่อสารใหเจาหนาท่ีรับทราบภารกิจหลักและ

แผนปฏิบัติการขององคกร ประจำป 2567 

2. จัดทำขอตกลงการปฏิบัติงานรายบุคคล 

เสนอคณะทำงานฯ และผูจดัการกองทุนเพ่ือ

พิจารณา 

3. ติดตามผลการดำเนินงาน 

            ประเมินผล 

การปฏิบัติงาน

รอบ 6 และ 

12 เดือน 

3. การจัดทำแผนยุทธศาสตรการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลและแผนปฏิบัติการ

ประจำปบัญชี 2568 ท่ีมีการนำการ

ประเมินจริยธรรมไปใชในกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ศึกษาแนวทางการจัดทำแผนยทุธศาสตร 

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 

HR Scorecard 

2. กำหนดประเด็น ยุทธศาสตร เปาประสงค และ

ตัวช้ีวัดการดำเนินงาน 

3. นำเสนอคณะทำงานฯ และคณะกรรมการ

กองทุนฯ ใหความเห็นชอบแผน 
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แผนงาน/โครงการ ขั้นตอน 
ระยะเวลาดำเนินการ ปงบประมาณ 2567  

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. 

4. การติดตามและประเมินผล 

การดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการ 

ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลของ กปพ. ประจำป 2567 

1. ดำเนินการตามแผนแผนปฏบัิตกิารดานการ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

2. ประเมินผลการดำเนินงาน 

3. รายงานผลการดำเนินงานตอผูจัดการกองทุน 

            ติดตามผล

การดำเนินงาน 

รอบ 6 และ 

12 เดือน 

โครงการตามแผนพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากร กปพ.              

5. โครงการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะ

ของบุคลากร กปพ. และสงเสริมการ

ทำงานเปนทีม 

(ในและตางประเทศ) 

(1) องคความรูดานเศรษฐกิจ ตราสารหน้ี 

การเงินการคลัง 

(2) องคความรูดานเครื่องมือและ

นวัตกรรมทางการเงินใหมๆ และ

เทคโนโลยีทางการเงิน 

(3) องคความรูดานกฎหมายท่ีเก่ียวของ 

(4) เสริมสรางความรูและสงเสริม

จริยธรรมและการทำงานเปนทีม

ของบุคลากร กปพ. 

1. สำรวจความตองการฝกอบรมของบุคลากร 

2. ศึกษา รวบรวมโครงการฝกอบรม/กิจกรรมท่ี

สอดคลองตามภารกิจและความตองการของ

บุคลากร 

3. จัดโครงการฝกอบรม/กิจกรรม และประเมินผล 

             

 
 


	บทที่ 1
	บทนำ
	1.1 หลักการและเหตุผลในการจัดทำแผนยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
	1.2 วัตถุประสงค์
	1.1
	1.3  กลุ่มเป้าหมายการจัดทำแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
	1.4  ขอบเขตของแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
	1.5  กระบวนการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

	บทที่ 2 กองทุนบริหารเงินกู้เพื่อการปรับโครงสร้างหนี้สาธารณะและ พัฒนาตลาดตราสารหนี้ในประเทศ
	2.1 ความเป็นมาและความสำคัญของ กปพ.
	2.2 วัตถุประสงค์
	2.3 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์
	2.4 การบริหารงาน
	2.5 โครงสร้างองค์กร
	2.6 อัตรากำลัง

	บทที่ 3 กรอบแนวคิดและสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
	3.1 กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงาน ก.พ.
	3.2 การประเมินสถานภาพในการบริหารทรัพยากรบุคคล (ผลการดำเนินงานในปีที่ผ่านมา)
	3.3 การวิเคราะห์สภาวะปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ. SWOT (Analysis) และปัญหา อุปสรรคในการดำเนินงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 256325656
	ปัญหา/อุปสรรค จากการดำเนินงานในปีงบประมาณ พ.ศ. 256425656
	 จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ทำให้การดำเนินการด้านการพัฒนาบุคลากรต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบเป็นการพัฒนาบุคลากรหรืออบรมผ่านระบบออนไลน์ ผู้เข้ารับการอบรมต้องมีแรงจูงใจและวินัยในระดับสูง นอกจากนั้นยังมีข้อจำกัดเรื่องรูปแบบการอบรม หัวข้อหลักสูตรที่...
	 เนื่องจาก กปพ. มีบุคลากรจำกัด และมีภารกิจมาก ดังนั้น กำหนดจัดกิจกรรมตามแผนงาน/โครงการอาจ ต้องมีการปรับเปลี่ยนระยะเวลาเพื่อให้คณะทำงานฯ และบุคลากรเข้าร่วมได้ครบถ้วน
	 หลักสูตรการอบรมต่างๆ จัดโดยสถาบัน หรือหน่วยงานที่มีความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะ ทำให้ต้องมีการติดตามความคืบหน้า และความชัดเจนในการจัดฝึกอบรมซึ่งผู้จัดอาจมีการเปลี่ยนแปลงหลักสูตร หรือเวลาในการจัดอบรม ซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกที่ไม่สามารถควบคุมได้
	 การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ผนวกกับสถานการณ์การพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีที่รวดเร็ว เนื่องจากเกิดสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (โรคโควิด-19) ทำให้รัฐบาลมีความจำเป็นต้องกู้เงินจำนวนมาก และมีการออกพระราชกำหนด ให้อำนาจกระท...
	
	3.4 การวิเคราะห์แนวโน้มในอนาคตด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
	3.5 ภาพรวมของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ.

	บทที่ 4 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ กปพ.
	ประจำปีงบประมาณ 25622566 -– 25642570
	4.1 วิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ และประเด็นยุทธศาสตร์
	4.2 ความเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล และยุทธศาสตร์ของ กปพ.
	แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลระยะยาวของ กปพ. ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 25632566 -– 25652570
	แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กปพ. ประจำปีงบประมาณ 256525667
	แผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กปพ. ประจำปีงบประมาณ 25667 (ต่อ)




